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La presente investigación, establece como propósito a nivel de satisfacción laboral y de 
productividad qué relación tienen en la organización Instituto Privado de Actividades 
Técnicas, Los Olivos. 
En hipótesis consideramos, que nivel de relación se encuentra el nivel de productividad de 
los colaboradores con el nivel de satisfacción en la organización Instituto Privado de 
Actividades Técnicas, Los Olivos es directa. 
El diseño utilizado fue investigación descriptiva, con un tamaño de muestra de 30 
trabajadores que es la población muestral en la organización Instituto Privado de 
Actividades Técnicas, Los Olivos. 
Las variables fueron las siguientes: VI la satisfacción laboral que estudia de manera interna 
y/o externa los factures y como VD la productividad traducida en eficiencia con el buen 
desempeño de los colaboradores la cual tiene relación.  
Los resultados se consideran más relevantes cuando la satisfacción de los colaboradores 
llega a un nivel medio y cuando es regular la productividad en el desempeño laboral.  
Se ha identificado que los días festivos son trabajados por los colaboradores y que se les 
compensa descansando con otro día no laborable, pero esto genera desmotivación a los 












The present research establishes as a purpose at the level of job satisfaction and 
productivity what relationship they have in the organization Private Institute of Technical 
Activities, Los Olivos. 
In hypothesis we consider that the level of relationship is the level of productivity of 
employees with the level of satisfaction in the organization Private Institute of Technical 
Activities, Los Olivos is direct. 
The design used was descriptive research, with a sample size of 30 workers that is the 
sample population in the Private Institute of Technical Activities, Los Olivos. 
The variables were the following: VI job satisfaction that studies invoices internally and / or 
externally and as VD productivity translated into efficiency with the good performance of 
employees which is related. 
The results are considered more relevant when employee satisfaction reaches a medium 
level and when productivity is regulated in work performance. 
It has been identified that the holidays are worked by the collaborators and that they are 
compensated by resting with another non-working day, but this generates demotivation to 












El objetivo de dicho estudio es poder establecer qué importancia tiene el  valor humano en 
las organizaciones y como un buen desempeño puede llegar a motivar de una mejor 
manera a los colaboradores, en donde, se está aplicando dos variables una Dependiente 
y otra Independiente, a la vez se está utilizando un estudio de nivel descriptivo, la 
motivación del personal y la productividad en los colaboradores se relaciona en llegar a 
obtener una buena relación que permita que los colaboradores lleguen a estar motivados 




CAPÍTULO I: PLANTEAMINETO DEL PROBLEMA 
1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
Actualmente nos encontramos en un mundo tan globalizado y competitivo donde las 
empresas se esmeran por ser mejor. Es por ello, que siempre se recurre a todos los medios 
que se encuentren a su alcance para llegar a los objetivos, en el cual el factor humano 
tiene gran importancia para una óptima administración ya que para que una empresa sea 
buena o mala, va depender de cómo se oriente a los colaboradores, sin embargo, la 
mayoría de empresas no le viene dando el énfasis que verdaderamente corresponde a la 
motivación del personal, aun sabiendo que depende de ello el grado de su productividad. 
Pero tan bien existen empresas que por querer explotar todo el potencial del colaborador 
lo sobrecargan al máximo, motivar a los colaboradores permitirá llegar a los objetivos 
establecidos por la organización.  
En el mundo existen muchas maneras de motivar al personal, pero se dice que una 
técnica eficiente y efectiva para la productividad es generar mayor poder a los puestos, 
donde se incrementa el grado de planificación, ejecución y evaluación del trabajo del 
empleado o trabajador. La motivación de los colaboradores se impulsa por sentimientos 
con el deseo de obtener o hacer algo, pero entendemos que dicho acto puede llegar hacer 
de manera negativa o positiva.  
Mientras la productividad laboral puede ser un indicador, objeto con una mejora en 
lo colectivo y por consecuencia administra a los colaboradores una eficiencia en el trabajo 
en conjunto.  
Muchas veces sucede que los empresarios intentan motivar a su personal con algo 
que a este no le es útil o motivador, por el cual no se logra un incremento con respecto al 
desempeño del mismo, el cual sería una problemática para el empresario el no saber o 
conocer cuál es el objeto motivador de su personal. 
En el Perú la motivación tan bien se da de muchas maneras, dado que es el factor 




empresarios consideran necesario motivar a su personal para alcanzar sus objetivos y eso 
se viene promoviendo desde las más grandes empresas instaladas en el territorio peruano 
hasta el más pequeño negocio; aun conociendo o no lo que realmente motivan al personal 
de manera personal o grupalmente. Pues sucede muchas que un colaborador considera 
algo útil y otro colaborador lo considera inútil.  
En febrero del presente año 2019, el instituto de economía y desarrollo empresarial 
informo que el Perú obtuvo una baja significativa teniendo como resultado cifras negativas 
en productividad laboral en los sectores de pesca, electricidad y construcción, siendo el 
sector construcción uno de los sectores que tiene mayor aporte al PBI nacional. Por otro 
lado, tan bien obtuvo un crecimiento importante del 0.5% en productividad laboral de los 
sectores comercio y servicio. El cual nos demuestra que en el país las empresas situadas 
en el territorio peruano no se preocupan o no ponen el mayor énfasis con respecto a la 
motivación del personal el cual nos brinda mayor producción. 
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.2.1. Problema General 
• ¿Qué relación existe entre la Motivación del Personal y la Productividad 
Laboral en IPAT Perú – Los Olivos, 2019? 
1.2.2. Problemas Específicos 
• ¿En qué medida el trabajo en equipo relaciona la productividad total en IPAT 
Perú – Los Olivos, 2019? 
• ¿Cómo se relaciona la auto expresión y la productividad en la innovación en 
IPAT Perú – Los Olivos, 2019? 
• ¿Qué relación hay  entre el incentivo y la productividad parcial en IPAT Perú 
– Los Olivos, 2019?  
• ¿De qué manera se relaciona el prestigio con la productividad de 





1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION 
 1.3.1 General 
• Conocer si existe relación entre Motivación del Personal y Productividad 
Laboral en IPAT Perú – Los Olivos, 2019. 
 1.3.2 Específicos 
• Establecer si existe relación del trabajo en equipo y la Productividad total en 
IPAT Perú – Los  Olivos, 2019. 
• Determinar si hay relación entre la auto expresión y la productividad en 
innovación en IPAT Perú – Los Olivos, 2019. 
• Conocer si existe relación entre el incentivo y la productividad parcial en IPAT 
Perú – Los Olivos, 2019. 
• Identificar si existe relación entre el prestigio y la productividad de 
conocimiento en IPAT Perú – Los Olivos, 2019. 
1.4 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
• Justificación Teórica: 
La razón por el cual se da esta investigación actualmente, es originada en un mundo 
tan globalizado ya que todas las empresas están sujetas a la productividad que se da por 
parte de sus trabajadores, porque permite seguir en el mercado en donde, actualmente es 
muy competitivo.  
• Justificación Práctica: 
El presente proyecto de investigación permite relacionar la productividad laboral y la 
motivación personal como la influencia que genera en el desarrollo empresarial, 
implementándose así nuevas estrategias de mejora empresarial. 
• Justificación Metodológica: 
Con este proyecto de investigación buscamos que la empresa IPAT conozca que sus 




satisfaciendo las necesidades y expectativas que tiene cada uno de sus trabajos ayudando 
a desarrollarse como personas y profesionales. 
1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION 
 1.5.1 Limitaciones económicas financieras 
Se tiene toda la voluntad y capacidad para elaborar la investigación, pero habrá 
momentos que el dinero será un factor importante por el tiempo y las investigaciones 
que se tengan que realizar.  
 1.5.2 Limitaciones espacio – territorio 
El espacio en donde se realiza la investigación es accesible, por ello, nos 
permitirá que contemos con toda la información necesaria para realizar lo indicado y 
ello, evaluar el inconveniente con los colaboradores.  
 1.5.3 Limitaciones de tiempo 
No hay problema con la disposición de tiempo porque dicho factor lo hace 
factible y podremos dedicarnos en tiempo total con dicha investigación. 
 1.5.4 Limitaciones Bibliográficas 
En dicho proyecto toda la información que se necesite será facilitada por la 
administración de la organización del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES 
TÉCNICAS, además de utilizar información histórica de anteriores proyectos, que nos 










CAPITULO II: MARCO TEÓRICO Y CONCEPTUAL 
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 2.1.1 Antecedentes a nivel nacional 
• ALVA, JOSÉ; JUAREZ, JUNIOR (2014) 
En su tesis para obtener el Título Profesional de Licenciado en Administración; 
“Menciona que lo métodos empleados para efectuar los niveles de satisfacción 
laboral y la productividad en la empresa Chimú Agropecuaria S.A fueron el método 
analítico, método sintético y el método comparativo por la cual se obtuvieron las 
siguientes conclusiones como relevantes”: 
 
• Se relaciona de manera directa cuando la satisfacción laboral como el nivel 
de la productividad están en un nivel medio de satisfacción laboral, para influir como 
nivel medio en su productividad, en donde, según las hipótesis, que cuando la 
organización no facilita capacitaciones, no entrega incentivos, no alcanza los 
recursos que se necesitan no se puede llegar a obtener una buena productividad.  
 
• Para mejorar la satisfacción laboral, es necesario que se incentive de 
manera económica y no económica, por ejemplo, integraciones entre los jefes y sus 
subordinados, capacitaciones para que los colaboradores exploten sus habilidades y 
una comunicación más fluida entre los colaboradores de manera interna.  
 
• GUEVARA, MONTANO & JAUREGUI (2011) 
En su tesis para optar el Título Profesional de Licenciado en Administración; 
“Menciona aplicando encuestas se detecta si existe un buen colaborador, donde 
puede opinar que sus funciones que lleva a cabo son de sus responsabilidades o 
deben ser realizadas por su supervisor, esto puede llevar a un malestar entre el jefe 




• Se evidencia que el comportamiento de los colaboradores en los programas 
de capacitación y mejora continua es de manera positiva, ya que ponen de su parte 
para participar en dichas actividades que mejoran sus conocimientos, con ello, 
explotan y agregan mejoras a sus funciones con ello, se convierten en colaboradores 
necesarios para la empresa.  
 
• Lo colaboradores poseen, destrezas, habilidades y capacidades que les 
permite de manera necesario cumplir sus funciones, lo cual beneficia a la empresa 
que le permite que el margen de error sea menor y los logros se obtengan con mayor 
facilidad, se deduce, que en la encuesta los colaboradores han desarrollado de 
acuerdo al nivel de las tareas para que los colaboradores son muy necesarios en su 
organización.  
 
 2.1.2 Antecedentes a nivel Internacional 
• DOMINGUEZ EMILIO, Mario Ventilo, (2009)  
En su tesis para obtener doctorado en Administración  
“Menciona que lo métodos empleados para efectuar el Estudio Del Clima Laboral Y 
La Productividad En Empresas Pequeñas Y Medianas fue el método no experimental, 
obtuvieron las siguientes conclusiones”: 
 
• La presente investigación se orientó a poder determinar qué relación existe 
entre la productividad y el clima laboral en las Pymes del sector transporte en Buenos 
Aires Argentina, en donde, por lo complejo del estudio, se está aplicando técnicas 
estadísticas, en la muestra, para que, con la recolección de dichos datos empíricos y 





• La productividad baja representa en las Pymes de servicios de 
mantenimiento de transporte vertical en Buenos Aires Argentina un tipo de 
productividad más representativa, la cual representa un 71.30% lo cual se obtuvo de 
las encuestas realizada a los colaboradores de dichas empresas.  
 
• FRIAS, PAMELA (2014)  
En su tesis para obtener para obtener el grado de Magister en Gestión de 
Personas y Dinámica Organizacional, obtuvieron las siguientes conclusiones: 
 
• Que los resultados en la investigación en la ONG se pueden analizar que es 
posible que la generación Y buscan trabajo para ser más importantes y con ello, 
obtener un mayor existo en la organización, es por ello, que en las entrevistas un 
motivo principal es observar que carencias y planes se debe desarrollar en los 
profesionales y que el motivo principal es la ONG.  
 
• Cuando se observa los porcentajes uno precia que satisfacción y 
compromiso se obtiene con los colaboradores ya que dicha práctica mejora e impacta 
de manera positiva y si llega hacer de manera negativa en los colaboradores se 
revisa, ya que lo que se requiere es el logro profesional en los colaboradores.  
2.2 BASES TEÓRICAS 
2.2.1 La Motivación 
• Concepto 
En la actualidad la motivación es un potencial en cual lleva al comportamiento 
se de en una manera positiva o negativa, ya que se puede expresar aspectos de 
motivación sobre algún objetivo o meta que se anhela o a situaciones de manera 




Según Koontz et al (2012), la motivación se denomina de manera general, ya 
que se utiliza para todo tipo de estímulos, ansias, carencias, aspiraciones y otros 
componentes a la motivación, por ello, se manifiesta que los gestores tienen que 
motivar a los colaboradores para que esto trabajen de manera deseada con el fin de 
satisfacer sus anhelos o impulsos. Ello sustenta que las personas tienen motivos de 
conscientes o inconscientes en base a prácticas primarias o secundarias. (Koontz et 
al, 2012, p. 388). 
Además, reitera que para un impulso para un individuo se da de manera 
determinada ya que la acción causa una conducta, donde, dicho empuje se genera 
por un estímulo extrínseco o la vez se provoca por un estímulo intrínseco de la misma 
persona. (Chiavenato, 2009).  
En otro lado, hay personas que motivan a sus trabajadores con recompensas 
que ellos anhelan, ejemplo un reconocimiento salarial, ya que las personas dedican 
más trabajo y compromiso cuando saben que serán recompensados, ya que la 
motivación es periódica ya que se satisface una necesidad de manera fugaz, por 
motivo que las personas tienen un proceso en su comportamiento para solucionar 
problemas. (Chiavenato, 2009).  
• Teorías sobre la motivación 
• Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow  
Chiavenato (2007) sostiene que la información más conocida sobre la 
motivación se vincula con las necesidades de los seres humanos, que fueron 
estudiadas por Abraham Maslow ya que consideraba que se clasificaban en una 
pirámide acorde con el comportamiento humano, en la parte inferior aparecía las 
necesidades simples, en la superior las complejas tal cual se aprecia en la figura 





Pirámide de Maslow 
 
Al respecto, según Koontz et al (2012), dichas necesidades humanas que 
considero Maslow considero el siguiente orden ascendente:  
• Necesidades Fisiológicas: son las necesidades para poder vivir, ejemplo: 
energía, dormir, comida, protección, agua, etc, pero según Maslow solo eran 
necesidades básicas.  
• Necesidades de seguridad: Las personas no desean tener riesgos físicos o 
miedo de perder su estabilidad laboral, sus cosas, o su protección.  
• Necesidades de aceptación o afiliación: Las personas desean ser aceptados 
ya que son seres sociales.  
• Necesidades de estima: Las personas al ser aceptadas, desean que dicha 
estima sea alta, tanto en uno mismo como por los demás.  
• Necesidad de autorrealización: Las personas maximizan su necesidad en 
convertirse en lo mejor con su esfuerzo o habilidad.   
 
• Teoría ERG de Alderfer 
“Las siglas ERG derivan del inglés: Existence (existencia), Relationship 




humanos se motivan por la necesidad de existir y su aumento en lo personal, dicha 
teoría es similar a la de Maslow pero se diferencia por sus tres categorías las 
cuales se detalla:   
• Necesidades de existencia: Se asemeja a las necesidades primarias que 
indica Maslow.  
• Necesidades de relación: se refiere a integrarse con los demás de manera 
aceptable.  
• Necesidades de crecimiento: Crecimiento, autodesarrollo, talento y 
innovación.  
 
• Teoría de la motivación-higiene de Herzberg 
Según Manso (2002), Herzberg presentó a los empresarios dos ideas que 
revolucionaron la motivación: 
• Primero: planteo que la satisfacción y la insatisfacción laboral tiene aspectos 
diferentes y autónomos, ya que las actividades de motivación como mejorar los 
vínculos personales incrementan los estímulos y de tener mejores condiciones 
laborales estaban erradas, ya que no produce una mayor motivación ya que 
solo sirve para eliminar la insatisfacción laboral.  
• Segundo: El aumento de salario no es motivación, ya que las condiciones 
de trabajo no ayudan, ya que dicha estimulación económica, se puede convertir 
en un elemento estándar, y pierde de manera rápida su motivación, y esto 






Figura N° 2: Teoría de dos factores de Herzberg. Fuente: Manso, J. (2002). 
 
Mientras que Koontz et al (2012) indico que Hherzberg y sus seguidores 
realizaron un cambio a las teorías de Maslow y que su estudio plantea un enfoque 
de dos factores en la motivación.  
Primer grupo: “la filosofía y manera de conducción de la empresa, el control y 
monitoreo, el clima laboral, las relaciones humanas, la remuneración económica, el 
estatus, la seguridad en el puesto de trabajo y la vida personal. En este grupo, 
Herzberg halló solo factores de insatisfacción; por lo tanto, no existen motivadores y 
los denominó factores de mantenimiento, higiene o contexto del trabajo”.  
Segundo grupo: “Herzberg considera factores que brindan satisfacción; por 
ello, elementos motivadores, todos vinculados con el contenido del trabajo; como el 
éxito, el reconocimiento, la labor retadora, el progreso y el crecimiento en el trabajo; 





En conclusión, el primer grupo todos los elementos alteran a los colaboradores 
ya que al no estar vigentes esto genera insatisfacción, de igual manera el segundo 
grupo son los motivadores y que ellos generan el sentido de la motivación con ello 
los empleadores deben prestar más atención a los expuesto líneas arriba.  
• Teoría de la expectativa de Víctor Vroom 
Sustentada por el psicólogo Víctor Vroom, en donde, indica que los seres 
humanos se motivan con varias actividades con tal de conseguir el valor del 
objetivo y se dan cuenta que lo realizado les permite lograrlo. Esto lo determina 
con el valor que le brindan y el esfuerzo que propongan para lograr el objetivo. 
(Koontz et al, 2012). 
Por ende, la teoría de la expectativa puede manifestarse como: 
Fuerza = valor × expectativa 
Por lo cual “fuerza es la fortaleza de la motivación de una persona, valor es 
la fortaleza de la preferencia de un individuo por el resultado y expectativa es la 
probabilidad de que una acción en particular lleve a un resultado deseado” (Koontz 
et al, 2012, p. 395). 
De tal manera, si un trabajador no le da importancia por alcanzar la meta 
simplemente el valor es negativo en cambio si decide lograr la meta esto le suma, 
ya que un colaborador no tendría motivación si su esperanza es nula o negativa, 
por ello, para realizar algo va depender mucho su expectativa para determinar 





Figura 3. Teoría de Vroom en la práctica 
Fuente: Elaboración propia, 2017. 
 
Naranjo (2004) Indica que hay diversos factores para tomar en cuenta para 
el uso efectivo de forma positiva, primero se identifica de forma específica que 
comportamientos van a reforzarse, segundo, se selecciona los motivadores que 
sean apropiados, tercero, se toma otros aspectos como la presentación de la 
saciedad, el refuerzo y la privación.  
El Refuerzo se administra de forma inmediata después de presentar la 
respuesta deseada, si se da de forma inmediata se identifica fácilmente las 
conductas.  
La privación y la saciedad se toma de manera ineficaz si no ha sido privada 
durante algún tiempo.  
Existen diversas teorías sobre la motivación. (Fischman et al 2015). Por ello, 
lo han sistematizado en una metáfora dichas teorías, ello, se refiere a percibir a la 
persona como si fuera un vehículo mixto, por ello, según indicación la motivación 





Figura 4. Metáfora sobre la motivación. 
Fuente: Fischman, D., & Matos, L. (2015). Motivación 360° 
 
Según Navarro (2008), Los trabajadores reconocen que lo positivo es el 
vínculo que se construya entre ambos es el compañerismo, las buenas relaciones 
y los equipos de trabajo,  
2.2.2 La Productividad 
 Según Koontz et al (2012), Las empresas que generan su valor agregado 
con operaciones muy productivas, sostienen que la excelencia existe concordancia, 
esto produce una mejor rentabilidad a la organización, según su afirmación se 
expresa de la siguiente manera:  
Productividad = Producción (dentro de una etapa, considerando la calidad) 
Insumos 
  




• Se incrementa la producción, usando los mismos elementos.  
• Se disminuye los elementos, pero se conserva la producción.  
• Para transformar un cociente favorable, se incrementa la producción y se 
disminuye los elementos.  
Se considera productividad a la medida de cómo se emplea los recursos o 
factores de producción, en donde, es prioridad el mejor empleo del recurso que 
cuenta la organización, por ello, es necesario medir la productividad para verificar 
como se desempeña las operaciones (Chase, Jacobs & Aquilano, 2009). En suma, 
tal afirmación se conceptualiza como: 
         
Salidas 
Productividad =  
Entradas 
La productividad se conoce como una parcial medida, es decir, se debe equipar 
con otro elemento para que tome sentido, por ello, se compara en dos aspectos:  
• Primero: se puede equiparar con semejantes acciones de su propia rama, 
ya que emplea información de su mismo sector, ejemplo, la productividad de otras 
empresas con sus franquicias.  
• Segundo: se mide la productividad a través del tiempo, en este punto la 
productividad se equipararía en una etapa determinada con la obtención de otra. 
(Chase et al, 2009). 
Es por ello, la coyuntura actual apunta hacia otros cambios cada vez más 
potentes y rápidos con contexto mundial, en diversas organizaciones y en las 
personas, ya que la sociedad tiene una peculiaridad en las tendencias existentes, 
que implican: la cibernética, la competitividad, el conocimiento, las funciones, la 
calidad, la consideración del usuario, la mundialización, la productividad y la 




trabajadores, además dichos factores influyen en el trabajo y sufre modificaciones, 
como la naturaleza, la productividad, el desarrollo económico, la incursión en el 
mercado mundial y la cualidad del empleo. (Chiavenato, 2008).  
Se entiende a la productividad como la relación entre los recursos utilizados y 
lo producido; donde lo producido se mide en las unidades obtenidas, elementos 
utilizados y objetos vendidos, en cambio los recursos que se utilizaron se miden en 
el tiempo utilizado, a través de los colaboradores, ya que al aumentar la productividad 
y optimizar el empleo y tiempo las utilidades son máximas. (Gutiérrez & de la Vara, 
2009).  
Por ello, se divide la productividad en dos componentes, como la eficacia y la 
eficiencia, donde la eficacia significa que lo programado se llevó a cabo y los 
resultados programados se realizaron, y la eficiencia es lo mismo a diferencia que los 
tiempos son mejor aprovechados y el incremento es mejorando el empleo de los 
recursos, lo cual disminuye los tiempos muertos. (Gutiérrez et al, 2009).  
 De tal manera, el presente estudio, sobre productividad, se sustentó en la 
teoría Modelo de los Factores, planteada por Thomas.  
“Donde los factores de trabajo como aquellos que se relacionan con los temas 
técnicos de la obra; y los que constituyen el trabajo como un ambiente medio interno, 
donde, se asocia a la administración y el externo se constituye con los elementos no 
controlables que pueden ser aspectos como el clima, político, cultural o económico. 






















(MI) Comprende el 
conocer la MI para 
rendir y realizar cosas 































(ME) Es lo que engloba 
la intrínseca con el 
propósito de regular 
una actitud externa e 
interna. 
(MP) Proceso por el 
cual una persona 
sostiene y direcciona 
su comportamiento 
hacia una obtención, 
que puede ser 
recompensa, sea 






MN) proceso de 
activación, orientación 
de la conducta y 
mantenimiento, con la 
atención de evitar 
desagradable 
consecuencias, ya sea 
por un castigo (externo) 










Se podría definir 
tangiblemente como la 
relación entre un solo 
tipo de insumo y la 




























Relación entre la 
producción total y la 
suma de todos los 
factores de insumo. 
La productividad total 
de los factores (PTF) 




varían de cualquier 




como capital, técnica, 
trabajo, entre otros.    
 
2.2.4 Definición de Términos Básicos 
• Actitud: Comportamiento que desarrolla un individuo, forma de cómo actuar, ya que 
lo desarrolla según su ánimo o cosas que haya pasado, en donde, influye su 
motivación.  
• Connotación: actuación de forma conjunta, se emplea de muchas maneras 
especificas con mensajes denotativos.  
• Competencias: son conocimientos, cualidades, habilidades o desarrollo de 
aplicación de todo ser humano ya que todos vivimos en una competencia con uno 
mismos y con los demás seres humanos.  
• Fisiología: estudia a los seres vivos y en general, una ciencia muy antigua.  
• Aptitud: talento o destreza que cualquier persona puede tener.  
• Responsabilidad: característica que todo ser humano tiene, pero en ocasiones 
algunas personas no lo desarrollan, a veces ni se percatan.  
• Eficacia: obtención del beneficio por cualquier medio, donde, se puede desarrollar 
de varias maneras y según la persona que lo realice. 
• Delegación: delegar o empoderar a otra persona, el cual tiene que ser capaz de 
manejarlo ya que en ocasiones revisa temas muy complejos y se tiene que tener la 
responsabilidad del caso.  






• Ascensos: Se define como pasar a otro nivel superior, en una organización es 
























CAPITULO III: METODOLOGIA 
3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
La investigación es de tipo aplicada ya que usa conocimientos existentes, es decir, 
teorías, enfoques, paradigmas, entre otros; la cual se aplica a la realidad investigada que 
no se generan conocimientos o se descubren teorías, enfoques paradigmas, etc. 
3.2 NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
• INDUCTIVO 
El método inductivo dentro de la investigación de enfoque cuantitativo nos ayuda a 
establecer enunciados generales o universales a partir de la experiencia, obteniendo así 
afirmaciones aún más generales.  
Teniendo como objetivo enunciar de manera general partiendo de la observación de 
los hechos. 
• DEDUCTIVO 
La presente investigación de enfoque cuantitativo es desarrollada haciendo uso del 
método deductivo en la descripción de la realidad problemática que se encuentra dentro 
de los objetivos, donde partimos de una redacción general respecto a la problemática y 
terminamos redactando de manera específica, de la misma manera tan bien desarrollamos 
en la justificación del problema. El cual nos ayudara a encontrar consecuencias 
desconocidos, de principios conocidos; es decir de lo complejo a lo simple o de lo general 
a lo particular. 
• ANALÍTICO  
El punto de partida de Freud máximo representante y fundador del psicoanálisis, es 
claramente homeostático, el sistema nervioso tiene como tarea básica preservar al 
organismo de estimular una inundación desequilibrada, además de evitar el dolor y 




Motivación Extrínseca: Se realiza desde lo exterior, en donde se relaciona a dos 
conceptos que son castigo y recompensar, lo que uno realiza tanto con o por las personas 
para generar motivación.  
Motivación Intrínseca: son factores que influye en el comportamiento de las personas 
de forma particular para dirigirse a una dirección, esto surge dentro de la persona de 
manera interna.  
• SINTÉTICO 
El método sintético dentro de la presente investigación de enfoque cuantitativo es un 
proceso de razonamiento que reconstruye, iniciando desde el título, que es la relación que 
existe entre la motivación del personal y la productividad laboral en IPAT Perú, Los Olivos-
2019, conformada por las delimitaciones, describiendo así la problemática para luego 
plantear los objetivos específicos y generales, de esta manera planteamos tan bien 
supuestas respuestas a ello el cual son llamadas hipótesis; para así obtener una 
justificación a la investigación, haciendo estudio a las limitaciones y viabilidades que nos 
puede ofrecer una investigación, todo esto con el fin de obtener una respuesta a esta 
problemática. 
• ESTADÍSTICO 
La presente investigación de enfoque cuantitativo es desarrollada haciendo uso del 
método estadístico, el cual nos ayudara a conocer la cantidad de las unidades que se 
analiza en la población. Donde nuestras unidades de análisis son animadas, siendo el 
personal que está conformada por 30 promotores; así mismo el método descriptivo está 
relacionado a tabulaciones y gráficos, mientras que la inferencial está relacionada con la 
prueba de hipótesis. 
3.3 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño con el cual se va desarrollar nuestra investigación es no experimental porque se 




aplicación de las del instrumento de investigación es de corte transversal porque se 
realizará una sola vez. Para ello tenemos el siguiente esquema o diagrama: 
 
Dónde: 
M = Muestra 
X = Motivación del personal 
R = Correlación de las variables 
Y = Productividad laboral 
 
3.4 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 
3.4.1 Hipótesis General 
La Motivación del Personal y la relación que con la Productividad Laboral en 
IPAT Perú – Los Olivos, 2019 es alta 
3.4.2 Hipótesis Específicas 
• La relación entre el trabajo en equipo y la productividad laboral en IPAT Perú – 
Los Olivos, 2019 es alta. 
 
• La relación entre auto expresión y la Productividad en la innovación en IPAT Perú 
– Los Olivos, 2019 es alta. 
 
• La relación entre el incentivo y la productividad parcial en IPAT Perú – Los Olivos, 
2019 es alta. 
 
• La relación entre el prestigio y la productividad en conocimiento en IPAT Perú – 






3.5 VARIABLE E INDICADORES 
3.5.1 Variable 
V1- Motivación del personal 
V2- Productividad laboral 
3.5.2 Indicadores 
• Indicadores de V1 
- Motivación Intrínseca hacia la realización  
- Motivación Intrínseca para conocer incentivos  
- Rendimiento 
- Estado de ánimo 
- Logro de metas 
- Bajo rendimiento  
- Desmotivación 
- Problemas Psicológicos  
• Indicadores de V2 
- Cumplimiento de los objetivos 
- Actividades programadas capacitaciones ejecutadas 
- Uso de recursos  
3.6 POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.6.1 Población 
Nuestra población se conforma por un conjunto finito porque existe una 
capacidad máxima en ella y puede ser identificable, estos son los 30 promotores que 
laboran en el Centro de Estudios IPAT PERU ubicada en el distrito de Los Olivos, tan 
bien está limitada por el problema y los objetivos que nos hemos planteado para 





3.6.2 Muestra  
La muestra de la Investigación se totaliza de la población dado que son solo 30 
promotores, los cuales tan bien serán nuestra muestra representativa y objeto de 
estudio. Es tan bien no probabilística porque la elección de los miembros para el 




















CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS 
Realizamos una encuesta de 30 preguntas a los colaboradores del Instituto privado de 
actividades técnicas, obteniendo el siguiente resultado: 

























En la pregunta Nª1 cuantificaremos el grado de autosatisfacción de acuerdo al puesto que 
tiene dentro de la empresa, esto será muy importante para tomar decisiones correctivas e 
implementar mejoras de acuerdo a los porcentajes obtenidos. 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, se verifica que las alternativas se distribuyen con 
mayor frecuencia en el siguiente orden:  
- Parcialmente de acuerdo (54%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (23%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
Asimismo, se analizó los resultados que se obtuvieron en la encuesta, donde, nos indica 
que en promedio la mitad de los trabajadores del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES 
TÉCNICAS siente debería tener mejores incentivos debido a que cuando se reconoce el 




Si bien más del 50% de nuestros colaboradores no se siente totalmente satisfecho con su 
trabajo podemos decir que para seguir mejorando los colaboradores requieren de 
incentivos y reconocimientos, propiciando un mejor ambiente de trabajo, además de 









2. ¿ME INTERESO POR LOS CONOCIMIENTOS QUE RECIBO? 








En la pregunta Nª2 cuantificaremos el grado de interés que muestran los trabajadores de 
acuerdo a los conocimientos, capacitaciones que les puede brindar en la empresa de 
acuerdo a los objetivos empresariales. 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, se verifica que las alternativas se distribuyen con 
mayor frecuencia en el siguiente orden:  
- Parcialmente de acuerdo (70%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (7 %) 
Asimismo, al analizar los resultados de la encuesta nos indica que en promedio el 70% de 
los colaboradores no está satisfecho con los conocimientos que se le brinda o simplemente 
no le interesa asistir a las capacitaciones que se dan en la organización. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos solo un 23% está totalmente de acuerdo con los 
conocimientos que se les brinda, se dará un seguimiento a la asistencia de las 










3. ¿MANTIENE UNA ACTITUD POSITIVA ANTE LOS CAMBIOS? 








En la pregunta N° 3 cuantificaremos si los colaboradores reaccionan de manera positiva 
los cambios circunstanciales que se den dentro de la empresa. 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, se verifica que las alternativas se distribuyen con 
mayor frecuencia en el siguiente orden:  
- Parcialmente de acuerdo (64%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (10 %) 
Así mismo al analizar los resultados de la encuesta nos indica que en promedio un 64% de 
personas está parcialmente de acuerdo ante cualquier cambio que se dé, siendo esta una 
respuesta positiva para la adaptación de la empresa. 
 
Interpretación: 
Hoy en día es fundamental que los trabajadores de una empresa tengan una actitud 
positiva en cuanto a los cambios que sucedan por el fenómeno conocido como la 
Globalización. Esto será primordial para cualquier cambio eventual que se dé. Los 
trabajadores del Instituto IPAT han dado una respuesta positiva, lo cual es beneficioso para 











4. ¿ESTOY SATISFECHO CON LOS BENEFICIOS OFRECIDOS POR LA 
EMPRESA? 








En la pregunta Nª4 podremos ver el nivel de satisfacción en cuanto a los beneficios que la 
organización ofrece a sus trabajadores. 
 
Análisis: 
Como podemos observar, un 23% total de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo en cuanto la satisfacción de los beneficios que la empresa les ofrece, a diferencia 
del 53% del total que está parcialmente de acuerdo. 
 
Interpretación: 
Al conocer estos resultados podremos trabajar en el análisis de cómo podremos llegar a 
que ese 54% de trabajadores llegue a sentirse totalmente de acuerdo, el realizarse un 


















5. ¿RECONOCEN MI DESEMPEÑO MEDIANTE INCENTIVOS? 










En la pregunta N° 5 cuantificaremos si la empresa reconoce y valora el desempeño del 
personal mediante incentivos de motivación. 
 
Análisis: 
El 60% del total de trabajadores que equivale a 18 personas, nos dice que se encuentra 




Los incentivos son una ficha muy importante en cuanto a motivación del personal se trata. 
En el Instituto analizado podemos observar que hay un porcentaje bajo los cuales se 

















6. ¿ORIENTO Y MANEJO EL APRENDIZAJE PARA LOGRAR MIS METAS 
PERSONALES? 










¿Oriento y manejo el aprendizaje para 
lograr mis metas personales?
Totalmente en desacuerdo Parcialmente en desacuerdo






En la pregunta N° 6 mediremos como los trabajadores hacen su aprendizaje para hacerlo 
parte de sus metas personales. 
 
Análisis: 
El 50% de los trabajadores se encuentra parcialmente de acuerdo al decir que los 
aprendizajes obtenidos los hacen parte de sus metas personales, también tenemos un 30% 
que se encuentra ni en desacuerdo ni de acuerdo. 
 
Interpretación: 
Con las respuestas al cuestionario vemos que un porcentaje elevado de personas dicen 
que los problemas externos influyen en cuanto el desenvolvimiento de su trabajo, siendo 
esto desfavorable para la empresa, en este caso se tendría que analizar el rendimiento de 

















7. ¿ME SIENTO MOTIVADO PARA LOGRAR LAS METAS DE LA EMPRESA? 










En la pregunta N° 7 se cuantificará el nivel de identificación de los colaboradores en cuanto 
a la motivación para lograr las metas. 
 
Análisis: 
El 60% de los colaboradores se siente motivado para lograr las metas de la empresa, 
teniendo este una respuesta de Parcialmente de acuerdo. A diferencia de un 13% que se 
encuentra ni en desacuerdo ni en acuerdo. 
 
Interpretación: 
Es importante que los colaboradores sientan una identificación con la empresa, ya que de 


















8. ¿DEJO INFLUENCIAR LOS PROBLEMAS EXTERNOS EN MIS HORAS DE 
TRABAJO? 











En la pregunta N° 8 se cuantificará si los trabajadores vinculan los problemas externos al 
trabajo con su labor diaria. 
 
Análisis: 
El 43% de los trabajadores nos dice que está parcialmente de acuerdo al decir que si dejan 
influenciar los problemas externos en las horas de trabajo, a diferencia de un 27% que se 
encuentra ni es desacuerdo ni de acuerdo, dando una respuesta neutra. 
 
Interpretación: 
Con las respuestas al cuestionario vemos que un porcentaje elevado de personas dicen 
que los problemas externos influyen en cuanto el desenvolvimiento de su trabajo, siendo 
esto desfavorable para la empresa, en este caso se tendría que analizar el rendimiento de 
cada trabajador y evaluar cuáles son los factores que influyen si se da el caso de bajo 
rendimiento. 
Se representa de la siguiente manera: 
• Parcialmente en acuerdo (43%) 













9. ¿APLICA LOS VALORES INSTITUCIONALES EN SU PUESTO DE TRABAJO? 
 










En la pregunta N° 9 se cuantificará si los colaboradores aplican los valores institucionales 
en su puesto de trabajo. 
 
Análisis: 
El 67% de los trabajadores nos dice que está parcialmente de acuerdo al decir que aplica 
los valores institucionales en su puesto trabajo, un 20% está totalmente de acuerdo y el 
resto ni en desacuerdo ni en acuerdo. 
 
Interpretación: 
Podemos observar que un 67% se encuentra parcialmente de acuerdo en aplicar los 
valores institucionales de la empresa, a la vez podemos referir un importante 20% que hace 
uso de los valores institucionales, lo cual es muy ventajoso para la empresa pues nos 

















10. ¿CUMPLO LAS METAS PROPUESTAS POR MIS JEFES? 









En la pregunta N° 10 se cuantificará si los trabajadores logran cumplir las metas propuestas 
por sus superiores. 
 
Análisis: 
El 70% de los trabajadores nos dice que está parcialmente de acuerdo al decir que cumple 
las metas propuestas por sus jefes. 7% nos dice que se encuentra Ni en desacuerdo, ni en 
acuerdo. Y el 23% está totalmente de acuerdo. 
 
Interpretación: 
Los resultados nos dicen que un porcentaje alto de los encuestados se sienten 
comprometidos en cumplir las metas propuestas por sus jefes, esto nos dice que hay 
compromiso por los propios trabajadores, siendo positivo para la empresa. 
• Parcialmente de acuerdo (70%) 
















11. ¿ES PUNTUAL CON LA ENTREGA DE TRABAJOS QUE SE LE ASIGNAN? 
                         TABLA 11 











El 60% de los trabajadores nos dice que está parcialmente de acuerdo al decir que es 
puntual al momento de entregar los trabajos designados por los jefes. 
 
Interpretación: 
Los resultados nos dicen que un alto porcentaje de los encuestados son responsables en 



















12.  ¿TENGO BAJA EXPECTATIVA DE MI RENDIMIENTO LABORAL EN LA 
EMPRESA? 








En la pregunta N° 12 se cuantificará como es su rendimiento laboral en la empresa. 
 
Análisis: 
Existe un 53% de los trabajadores que nos dice que está parcialmente de acuerdo al decir 
que tiene baja expectativa de su rendimiento dentro de la empresa, sin embargo, tenemos 
un considerable 17% que indica que tiene un buen rendimiento. 
 
Interpretación: 
Los resultados nos dicen que un alto porcentaje de los encuestados son responsables en 
cuanto la entrega de trabajos asignados por sus jefes, pero también existe un considerable 


















13. ¿TENGO DIFICULTAD EN MANIFESTAR MIS OPINIONES ANTE MIS 
COMPAÑEROS DE TRABAJO? 










En la pregunta N° 13 cuantificaremos si los colaboradores tienen dificultad en manifestar 
sus opiniones ante sus demás compañeros de trabajo y en qué grado se da, para poder 
formar grupos de trabajo. 
 
Análisis: 
Toda empresa representa sistemas abiertos que utiliza diferentes tipos de recursos que 
provienen de su entorno. Las opiniones y el trabajo en equipo son de suma importancia 
dentro de toda organización para esto nosotros contamos con un 54% que se encuentra 
parcialmente en acuerdo que pueda verter sus opiniones frente a los demás, pero también 
un 13% que se le complica poder expresar sus opiniones. 
De acuerdo a los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (54%) 
- Totalmente de acuerdo (13%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (20%) 
Una lluvia de ideas nos ayudara a identificar cuáles son esos factores en los cuales nos 
debemos enfocar para visualizar los posibles factores que eviten que se puedan manifestar 




Para formular políticas empresariales que beneficien a la empresa debemos tener en 
cuenta cual es el grado de dificultad que tienen nuestros colaboradores y poder apoyarlos 






14. ¿EL AREA DE TRABAJO SE ORIENTA HACIA LA OBTENCIÒN DE 
RESULTADOS? 









En la pregunta N° 14 cuantificaremos si el área de trabajo está orientada a obtener 
resultados donde podríamos definir qué tan productiva puede ser determinada área. 
 
Análisis: 
Dentro de cada organización la orientación hacia los resultados que se obtienen sirven 
para poder tomar decisiones que pueden resultar tanto erradas como también exitosas que 
llevaran a la empresa y que podrían ser tan determinantes desde llevarlas al fracaso, como 
al éxito. 
De acuerdo a los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (50%) 
- Totalmente de acuerdo (27%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (20%) 
Tendríamos que trabajar en este 20% que se encuentra ni en acuerdo, ni en desacuerdo. 
A qué se debe que no tengan una posición clara y como poder ayudarlos a que su trabajo 
sea de manera eficiente en base a resultados. 
 
Interpretación: 
En el proceso de formular políticas empresariales que beneficien a la empresa debemos 
tener en cuenta oportunidades externas, las fuerzas, debilidades, la ventaja competitiva el 
potencial interno y las posibles amenazas ya que son factores determinantes para la 
obtención de resultados, tomar este 27% como ejemplo para poder abordar el 50% que se 







15. ¿CONSIDERA QUE LA FORMA QUE SE ORGANIZA EL TRABAJO EN MI AREA 
CONTRIBUYE CON LA PRODUCTIVIDAD? 









En la pregunta N° 15 cuantificaremos en qué grado contribuye con la productividad la forma 
como se organiza el trabajo. 
 
Análisis: 
Un análisis FODA nos ayudara a identificar cuáles son esos factores en los cuales nos 
debemos enfocar para visualizar cambios posibles que pueda haber en nuestro entorno, 
como podremos mejorar la productividad con eficiencia y eficacia. 
Contamos con un: 
• Parcialmente de acuerdo (50%) 
• Totalmente de acuerdo (27%) 
Este resultado nos invita a mejorar cada día poder desarrollar capacitaciones que 
contribuyan con la productividad y mejora continua.  
 
Interpretación: 
Tanto en el análisis y la descripción se infiere lo siguiente que seguir mejorando nos ayuda 














16. ¿LA EMPRESA SE ADAPTA RÁPIDAMENTE A LOS CAMBIOS DEL AMBIENTE 
EXTERNO (COMPETENCIA, ECONOMÍA, MERCADO, TECNOLOGÍA ETC.)? 
 









En la pregunta N° 16 cuantificaremos si la organización se adapta a los cambios del 
ambiente externo, teniendo en cuenta algunos factores como la competencia, la economía, 
el mercado y la tecnología. 
 
Análisis: 
Toda empresa representa sistemas abiertos que utiliza diferentes tipos de recursos que 
provienen de su entorno. El entorno representa todos aquellos factores y elementos que 
influyen de manera directa o indirecta, se deben tomar medidas oportunas y decisiones 
para adaptarse a los frecuentes cambios que se presenten.  
De acuerdo a los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (57%) 
- Totalmente de acuerdo (27%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (13%) 
Un análisis FODA nos ayudara a identificar cuáles son esos factores en los cuales nos 
debemos enfocar para visualizar los cambios que pueda haber en nuestro entorno, que 
permitan adaptarnos y aprovechar de la mejor manera estos aspectos. 
 
Interpretación: 
En el proceso de formular políticas empresariales que beneficien a la empresa se tiene en 
cuenta las oportunidades del ambiente externo, las posibles amenazas, el potencial interno, 
las fuerzas y las debilidades y la ventaja competitiva sobre los competidores. Podemos 
apreciar un porcentaje considerable que está parcialmente de acuerdo con la adaptación 






17. ¿VEO UNA RELACIÓN CLARA ENTRE MI TRABAJO Y LOS OBJETIVOS DE LA 
EMPRESA? 








En la pregunta N° 17 cuantificaremos si los trabajadores de la organización sienten una 
clara relación entre el trabajo que desempeñan y los objetivos de la empresa. 
 
Análisis: 
Esta pregunta corresponde a la información de la muestra seleccionada. Donde la 
sumatoria de las respuestas se inclina en la opción PARCIALMENTE DE ACUERDO con 
un 63%, indicando que el buen desempeño laboral del colaborador y los objetivos de la 
organización están totalmente ligados a los objetivos de la organización.  
De acuerdo a los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (63%) 
- Totalmente de acuerdo (20%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (17%) 
En todo ámbito de la vida humana la motivación interviene como mecanismo para alcanzar 
metas y lograr objetivos el reconocimiento de logro hacia los trabajadores y que trabajen 
afín con la visión y misión de la empresa nos llevara tomar mejores decisiones y que los 
colaboradores se sientan identificados con la organización. 
 
Interpretación: 
Nuestros colaboradores necesitan sentir que su trabajo es bueno y lo bien que lo realizan, 
además sentir la seguridad del caso, por supuesto el salario es muy importante ya que ello 
emplea el desempeño de sus actividades y poca rotación de sus puestos laborales. En 
base a esta premisa podemos decir que tenemos un importante 20% de trabajadores que 
laboran en base a los objetivos y fines de la empresa de acuerdo a las labores que 





18. ¿LA EMPRESA PREPARA A SUS COLABORADORES PARA QUE PUEDAN 
ASUMIR NUEVAS RESPONSABILIDADES? 








En la pregunta N°18 cuantificaremos si la organización prepara a sus trabajadores para 
asumir nuevas responsabilidades. 
 
Análisis: 
Para nosotros es importante tener claro que para llegar a los objetivos que llevan al éxito 
es imprescindible contar con colaboradores comprometidas con la empresa. Saber resolver 
situaciones y detectarlos en escenarios que se desarrollan en la empresa y en qué punto 
nos encontramos. Apostamos por las personas, y las dotamos de la capacidad y formación 
necesaria donde asumen sus responsabilidades.  
Es por ello que según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (64%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
Lograr objetivos y alcanzar metas nos llevara tomar mejores decisiones. Escaneamos la 
empresa para conocer qué nivel de desarrollo e implementación tienen las diversas áreas, 
donde, la misión y visión junto con la estrategia serán priorizadas para la toma de acciones.  
 
Interpretación: 
Nuestros colaboradores necesitan sentir que su desempeño tiene valor y que mejor manera 
que asignándole responsabilidades y poder saber cuan buenos son en ello, esto llevara a 
que se siente seguros en su área de trabajo. Un 23% está totalmente de acuerdo que 








19. ¿APLICA NUEVOS CONOCIMIENTOS EN SU LUGAR DE TRABAJO? 








En la pregunta N° 19 cuantificaremos si los empleados aplican nuevos conocimientos en 
su lugar de trabajo 
 
Análisis: 
El mejoramiento continuo describe el proceso de manera correcta y que esencia refleja la 
calidad que necesitan las empresas para ser competitivas a lo largo del tiempo, poder 
aplicar nuevos conocimientos adquiridos dentro de la organización permite darnos otras 
salidas a diferentes problemas y procedimientos dentro del área correspondiente. 
Es por ello que según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (57%) 
- Totalmente de acuerdo (20%) 
Valoramos este importante 20% por medio de capacitaciones constantes que permitan al 
personal tomar línea de carrera dentro de la compañía. 
 
Interpretación: 
Nuestros colaboradores necesitan aplicando nuevos conocimientos y mejorar los procesos 
dentro de la compañía nos posicionara un paso más adelante que la posible competencia. 










20. ¿PARTICIPA CON ENTUSIASMO Y ATENCIÓN A LAS CAPACITACIONES 
PROGRAMADAS? 








En la pregunta N° 20 cuantificaremos si los empleados participan con entusiasmo y 
atención en las capacitaciones programadas 
 
Análisis: 
Capacitamos e involucramos al colaborador donde desarrolla conocimientos y habilidades 
para ser capaz de sobrellevar la ejecución del trabajo con un mejor efecto.  
Es por ello que según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (60%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
Valoramos este importante 23% por medio de capacitaciones constantes que permitan al 
personal tomar línea de carrera dentro de la empresa, desarrollar habilidades, actitudes y 
el crecimiento profesional, esto conllevara a que desempeñen su trabajo con mayor 
eficiencia y calidad. 
 
Interpretación: 
Los resultados demuestran que el 83% de la muestra, se desglosa entre parcialmente de 
acuerdo y totalmente de acuerdo, opinión que para ofrecer un servicio de calidad se debe 












21. ¿SE PREOCUPA POR SUPERARSE ACADÉMICAMENTE, ASISTIENDO A 
CURSOS DE CAPACITACIÓN? 








En la pregunta N° 21 cuantificaremos si los empleados se preocupan por superarse 
académicamente, asistiendo a cursos de capacitación. Esta pregunta esta entrelazada con 
la pregunta N° 16. 
Las capacitaciones constantes son un tema muy importante para la empresa pues permitirá 
desarrollar un trabajo eficiente y de calidad. 
 
Análisis: 
Se analiza que el servicio de calidad, fue aportada por la información de la muestra que se 
encuesto, dicho resultado se puede observar de manera porcentual donde totalmente de 
acuerdo con un 37%, con un 56%, donde se demuestra que relevancia tiene el factor 
capacitaciones constantes.  
Es por ello que según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (56%) 
- Totalmente de acuerdo (37%) 
Valoramos este importante 37% por medio de capacitaciones, mientras que existan buenas 
relaciones interpersonales dentro y fuera de la empresa, el interés y la animación serán 
placenteros para realizar el trabajo.  
 
Interpretación: 
Los resultados demuestran que el 93% de la muestra, se desglosa entre parcialmente de 
acuerdo y totalmente de acuerdo, opinión que para ofrecer un servicio de calidad se debe 







22. ¿HACE BUEN USO DEL EQUIPO E INSTRUMENTOS DE TRABAJO? 
 









En la pregunta N° 22 cuantificaremos si los empleados hacen buen uso del equipo e 
instrumentos de trabajo. 
 
Análisis: 
Un buen funcionamiento para un equipo de trabajo va depender de varios factores. Todos 
los colaboradores que forman parte de dicho equipo deben trabajar para alcanzar 
el objetivo común. Esto lleva que no hay lugar para que una sola persona se sobrevalore y 
que la competencia interna sea positiva para la empresa.  
Basándonos en esta premisa y según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (50%) 
- Totalmente de acuerdo (37%) 
Valoramos este importante 37% desarrollando el adecuado uso de maquinarias y equipos 
con los que contamos. 
 
Interpretación: 
Los resultados demuestran que el 87% de la muestra, se desglosa entre parcialmente de 
acuerdo y totalmente de acuerdo, opinión que para ofrecer un servicio necesitamos contar 









23. ¿APLICA SUS CONOCIMIENTOS EN BENEFICIO DE OTROS COMPAÑEROS 
DE TRABAJO EN LA REALIZACIÓN DE SUS TAREAS? 








En la pregunta N° 23 cuantificaremos si los empleados aplican conocimientos en beneficio 
de otros compañeros de trabajo en la realización de sus tareas. 
 
Análisis: 
Un buen funcionamiento para un equipo de trabajo va depender de varios factores. Todos 
los colaboradores que forman parte de dicho equipo deben trabajar para alcanzar 
el objetivo común. Las relaciones personales son la clave de un trabajo en equipo, 
superando la capacidad profesional. Un colaborador aprender de sus demás compañeros 
donde mejora sus habilidades, en cambio, un colaborador con una relación negativa con 
los demás del equipo no aporta solo da problemas y perjudica el avance de la organización. 
Desde este punto de vista los resultados con que contamos con son: 
- Parcialmente de acuerdo (64%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
Valoramos este importante 23% desarrollando el trabajo en equipo. Se definen algunas 
premisas: 
- Organizar y distribuir mejor el equipo de trabajo. 
- Solucionar problemas y tomar decisiones 
- Tomar o ratificar las decisiones tomadas fuera del grupo 
- Aumentar el nivel de compromiso de los trabajadores 
- Resolver problemas en la empresa con la participación de todas las áreas 
 
Interpretación: 
Los resultados demuestran que el 87% de la muestra, se desglosa entre parcialmente de 
acuerdo y totalmente de acuerdo, opinión que para ofrecer un servicio de calidad se debe 





24. ¿ACEPTA LA AYUDA DE OTROS PARA SUPERAR LAS METAS 
ESTABLECIDAS? 









En la pregunta N° 24 cuantificaremos si los empleados aceptan la ayuda de otros para que 
las metas establecidas se superen.  
 
Análisis: 
Tomaremos como dato principal la línea base que refiere al dato que tomará como inicio 
para establecer valores que ayuden a alcanzar indicadores a futuro, el cual servirá para 
evaluar las metas, una vez se realice la primera medición, se va tomar la línea de base con 
el último dato relevado.  
- Parcialmente de acuerdo (67%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
Valoramos este importante 23% desarrollando el adecuado uso de maquinarias y equipos 
con los que contamos.  
 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos demuestran un 90% de la muestra, se desglosa entre 
parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo, opinión que, para ofrecer un servicio 
enmarcado, donde queda claramente cuál es la unidad, dirección, área y que responsable 









25. ¿MANTIENE EL CONTROL FÍSICO Y ADMINISTRATIVO SOBRE EL MATERIAL, 
EQUIPO Y ENSERES BAJO SU RESPONSABILIDAD? 








En la pregunta N° 25 cuantificaremos la organización proporciona los recursos necesarios 




En la pregunta numero 25 corresponde a la dimensión recursos de la organización, 
información que fue aportada por la muestra encuestada. En los resultados obtenidos, se 
observa que el promedio porcentual más elevado se inclina en la alternativa Parcialmente 
de acuerdo, con un 67%, Totalmente de acuerdo (23%) y Ni en desacuerdo ni en acuerdo 
(7%), donde se demuestra la relevancia que tiene el factor satisfacción de los clientes y 
trabajadores.  
Basándonos en esta premisa y según los resultados obtenidos contamos con un: 
- Parcialmente de acuerdo (67%) 
- Totalmente de acuerdo (23%) 
- Ni en desacuerdo ni en acuerdo (7%) 
Valoramos este importante 33% desarrollando el adecuado uso de maquinarias y equipos 











26. ¿LAS CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO (INSTALACIONES FÍSICAS, 
ERGONOMÍA, EQUIPOS ETC.) EN MI EMPRESA SON ADECUADAS? 
 









En la pregunta N° 26 cuantificaremos las condiciones de trabajo (ergonomía, instalaciones 
físicas equipos etc.) que en la organización son adecuadas.  
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, podemos verificar que la mayor cantidad de 
frecuencia recae en las alternativas de la siguiente forma: 
- Parcialmente de acuerdo (34%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (40%) 
- Totalmente de acuerdo (20%) 
Asimismo, analizando los resultados de la encuesta nos indica que en promedio la mitad 
de los trabajadores del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES TÉCNICAS siente 
debería tener mejores incentivos debido a que cuando el trabajo es reconocido aumenta el 
nivel de autoestima del colaborador, creando satisfacción laboral y personal. 
 
Interpretación: 
Si bien más del 50% de nuestros colaboradores no se siente satisfecho con su trabajo 
podemos decir que para seguir mejorando el colaborador en general requiere de incentivos 
y reconocimientos para generar satisfacción colectiva y individual, para un mejor ambiente 








27. ¿LA EMPRESA PROPORCIONA LOS RECURSOS NECESARIOS (EQUIPOS DE 
PROTECCION PERSONAL, NETRENAMIENTOS, INVERSIONES, ¿ETC) PARA 
LOGRAR MAYOR NIVEL DE PRODUCTIVIDAD? 









En la pregunta N° 27 sabremos si la organización proporcionara recursos necesarios 
(entrenamientos, equipos de protección personal, inversiones, etc.) para que la 
productividad tenga mayor nivel.  
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, podemos verificar que la mayor cantidad de 
frecuencia recae en las alternativas de la siguiente forma: 
- Parcialmente de acuerdo (44%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (23%) 
- Totalmente de acuerdo (33%) 
Así mismo analizando los resultados de la encuesta nos indica que un 33% de 
colaboradores considera que los recursos que les brinda la empresa son los que generan 




Si bien más del 44% de nuestros colaboradores se siente parcialmente de acuerdo con los 
recursos que brinda la empresa, evaluaremos su trabajo debido a que podemos decir que 
para seguir mejorando el personal en general requiere de máquinas modernas y que estén 










28. ¿CREO QUE ES FAVORABLE MI RENDIMIENTO DIARIO EN LA EMPRESA? 










En la pregunta N° 28 analizaremos si es favorable el rendimiento de cada colaborador 
dentro de la empresa 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, podemos verificar que la mayor cantidad de 
frecuencia recae en las alternativas de la siguiente forma: 
- Parcialmente de acuerdo (34%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (20%) 
- Totalmente de acuerdo (40%) 
Así mismo analizando los resultados de la encuesta nos indica que en promedio el 40% de 
los colaboradores considera que es favorable su rendimiento dentro de la empresa. 
 
Interpretación: 
El 40% de los colaboradores considera que es favorable su rendimiento dentro de la 












29. ¿MI TRABAJO PERMITE QUE HAGA BUEN USO DE MIS COMPETENCIAS Y 
HABILIDADES? 









En la pregunta N° 27 cuantificaremos el grado de trabajo que permite que haga buen uso 
de mis habilidades y competencias. 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, podemos verificar que la mayor cantidad de 
frecuencia recae en las alternativas de la siguiente forma: 
- Parcialmente de acuerdo (56%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (27%) 
- Totalmente de acuerdo (7%) 
Así mismo analizando los resultados de la encuesta nos indica que en promedio la mitad 
de los trabajadores del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES TÉCNICAS siente 
debería tener mejores incentivos debido a que cuando el trabajo es reconocido aumenta el 
nivel de autoestima del colaborador, creando satisfacción laboral y personal. 
 
Interpretación: 
Si bien más del 50% de nuestros colaboradores no se siente totalmente satisfecho con su 
trabajo podemos decir que para seguir mejorando el colaborador en general requiere de 
incentivos y reconocimientos para generar satisfacción colectiva y individual, propiciando 









30. ¿CREES QUE EXISTE UN LIDERAZGO DE TU JEFE PARA CON SUS 
COLABORADORES? 










En la pregunta N° 30 cuantificaremos el grado de liderazgo del jefe con sus colaboradores. 
 
Análisis: 
De acuerdo al cuadro que se presenta, podemos verificar que la mayor cantidad de 
frecuencia recae en las alternativas de la siguiente forma: 
- Parcialmente de acuerdo (44%) 
- Ni en acuerdo ni en desacuerdo (23%) 
- Totalmente de acuerdo (33%) 
Asimismo, analizando los resultados de la encuesta nos indica que en promedio la mitad 
de los trabajadores del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES TÉCNICAS consideran 
que existe liderazgo por parte de sus jefes. 
 
Interpretación: 
Si bien un 44% de nuestros trabajadores no se siente que los jefes tengan cierto grado de 
liderazgo, un análisis FODA nos ayudara a identificar cuáles son esos factores en los que 











CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS 
Es muy importante que los colaboradores se sientan satisfechos ya que el interés que estos 
den a la organización se considera de manera positiva, ello, llevara que los colaboradores 
puedan cumplir las metas y objetivos establecidos. Según (Chiang, M. 2010, p. 45), la 
satisfacción laboral es una actividad donde la persona tiene la oportunidad en demostrar 
habilidades para generar desafíos a modo de interés para llegar a los resultados con una 
gran satisfacción.  
Según los resultados en un total de 60 colaboradores, el 56% poseen un nivel de 
satisfacción medio con respecto a la dimensión reto del trabajo, el 27% manifiestan un nivel 
bajo y el 17% un nivel alto. Por otro lado, el 23% de los colaboradores poseen una actitud 
positiva a nivel de los cambios que se puedan registrar dentro del centro de labores. Un 
factor importante es la parte económica ya que no está sujeta a las funciones que realizan, 
ya que las responsabilidades que demanda el puesto de trabajo muchas veces no satisface 
todas las necesidades, la empresa no siempre capacita al personal para fortalecer sus 
habilidades, en ocasiones la empresa no ofrece oportunidades a los colaboradores para 
que se capaciten a un nivel universitario o técnico, además que los métodos de 











Con los resultados obtenidos en la investigación, se puede llegar a concluir lo siguiente: 
 
• La satisfacción laboral medio tiene niveles reportados por los colaboradores del 
INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES TECNICAS-IPAT analizado se pueden 
considerar promedio, lo que indica que hay niveles de mejora.  
 
• Los 30 colaboradores encuestados indican que cuentan con un nivel de satisfacción 
alto, lo cual se confirma con los resultados en la pregunta N1 sobre lo satisfecho que 
les resulta el trabajo que realizan, donde el 53% considera que por lo general se 
sienten a gusto con el trabajo que se realiza y esto ayuda a la organización a sus 
objetivos establecidos, mientras una menoría de 23% respondió que no se siente 
satisfecho  
 
• Se concluye que la estabilidad en el trabajo, los beneficios que ofrece la empresa, el 
reconocimiento del desempeño mediante incentivos son indicadores que influyen 
para que los colaboradores estén satisfechos y puedan ser más productivos. 
 
• Se concluye que los empleados del INSTITUTO PRIVADO DE ACTIVIDADES 
TECNICAS-IPAT tienen alta la satisfacción en el trabajo, pero es conveniente que la 
comunicación sea asertiva, establecer metas alcanzables y proporcionar los recursos 
necesarios que contribuyan con la productividad. 
 
• De los resultados obtenidos de la pregunta Nª18 podemos observar que la institución 
prepara a sus empleados para poder asumir responsabilidades, incentivándolos con 





De acuerdo a las conclusiones planeadas líneas arriba, a continuación, se hacen las 
siguientes recomendaciones. 
 
• Efectuar mediciones de satisfacción en el trabajo en coordinación con el área de 
RRHH y poderlas realizar periódicamente, con el fin de poder mantener información 
actual de la misma y así poder contribuir y conocer las necesidades de los 
colaboradores.  
 
• Seguir ofreciendo incentivos ya sean dinerarios o de otra índole con el fin de que se 
sientan motivados a lograr metas institucionales. Se recomienda también efectuar 
estudios cada año del clima en la organización para conocer las debilidades y con 
ello contar con técnicas y soluciones para mejorar.  
 
• Que los jefes de cada área evalúen el desempeño laboral y lleven a cabo una 
adecuada retroalimentación para mejorar el cumplimiento de las metas, también 
deben existir reuniones periódicas para revisar avances y atender las inquietudes de 
nuestros colaboradores en base al trabajo que realicen. 
 
• La participación en la toma de decisiones puede mejorar la calidad y la aceptación 
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Recursos de Investigación 
a) Recursos Humanos: 
El presente trabajo de investigación estará conformado por los siguientes integrantes: 
OLANO TARRILLO Gabriela, SOTELO HUAMAN Alexander; así mismo tenemos como 
asesor del curso al Mg. PINTO VELASQUEZ, CARLOS y como técnico en la digitación a 
Alexander Sotelo Huamán. Finalmente forma parte de la población de donde se obtuvo la 
muestra de 30 colaboradores del Instituto. 
 
b) Recursos Materiales 
 
CANTIDAD DESCRIPCION TOTAL 
3 MILLARES Papel Bond A4 80 gr. S/. 80.00 
20 Transporte S/. 30.00  
10 Almuerzos S/. 80.00 
10 Folder Manila S/. 5.00 
500 Hojas impresas S/. 50.00 
30 Lapiceros S/. 15.00 
1 Engrapador S/. 15.00 
1 Perforador S/. 15.00 










ANEXO 2 - INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 
 
ENCUESTA 









Datos personales:  
          
            
           
            
  Edad: 
Sexo:        (  ) Soltero          (  ) Casado          (  ) Conviviente             (  ) Otro 
Nivel de Instrucción: ( ) Primaria        (  ) Secundaria    (  ) Técnico    (   ) Profesional   (  ) Otro 




A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de acuerdo a su punto de vista. Estas 
serán utilizadas en el proceso de investigación, el cual busca conocer la motivación y productividad laboral de los 
colaboradores de la empresa. Los datos serán manejados confidencialmente. 
 
Instrucciones: Cada pregunta tiene 5 opciones de respuesta en una escala creciente, por favor seleccione la que sea 






Ni en desacuerdo 





1 2 3 4 5 
  
                
   
 
 
     
                
  
No   1 2 3 4 5 
  1 ¿Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfacción?           
  2 ¿Creo que es favorable mi rendimiento diario en la empresa?           
  3 ¿Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo?           
  4 ¿Reconocen mi desempeño mediante incentivos?           
  5 ¿Tengo baja expectativa de mi rendimiento laboral en la empresa?           
  6 ¿Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo?           
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  7 ¿Participa con entusiasmo y atención a las capacitaciones programadas?           
  8 ¿Me intereso por el conocimiento que recibo?           
  
9 
¿Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compañeros de trabajo en 
la realización de sus tareas?           
  
10 
¿Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de 
capacitación?           
  11 ¿Oriento y manejo el aprendizaje para lograr mis metas personales?           





¿Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas? 
          
  14 ¿Mantiene una actitud positiva ante los cambios?           
  15 ¿Me siento motivado para lograr las metas de la empresa?           
  16 ¿Cumplo las metas propuestas por mis jefes?           
  17 ¿Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?           
  18 ¿Dejo influenciar los problemas externos en mis horas de trabajo?           
  
19 
¿Mantiene el control físico y administrativo sobre el material, equipo y 
enseres bajo su responsabilidad?           
  20 ¿Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?           
  
21 
¿La empresa proporciona los recursos necesarios (equipos de protección 
personal, entrenamientos, inversiones, etc.) para lograr mayor nivel de 
productividad?           
  22 El área de trabajo se orienta hacia la obtención de resultados.           
  
23 
¿Considera que la forma que se organiza el trabajo en mi área contribuye 
con la productividad?           
  
24 
¿Las condiciones generales de trabajo (instalaciones físicas, ergonomía, 
equipos etc.) en mi empresa son adecuadas?           
  
25 
¿La Empresa se adapta rápidamente a los cambios del ambiente externo 
(competencia, economía, mercado, tecnología etc.)?           
  26 ¿Veo una relación clara entre mi trabajo y los objetivos de la empresa?           
  
27 
¿La empresa prepara a sus colaboradores para que puedan asumir nuevas 
responsabilidades?           
  28 ¿Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la empresa?           
  
29 
¿Mi trabajo permite que haga buen uso de mis competencias y 
habilidades?           
  30 ¿Crees que existe un liderazgo de tu jefe para con sus colaboradores?           
 
 
 
 
